
 

  
  
 

  

    دهیچک
 به هنوز امروزي هاي سازمان در تعالی هاي گسترده مدل کاربرد وجود با

است، که کدامیک از الگوهاي سرآمدي موجود،   مشخص نشده روشنی
تحقق هر  جهت مناسب الگوهاي سرآمدي انتخاب مقاله این هدف .تراند مناسب

 . باشد هاي تلاشگر می سازمان تر سرآمدي در چه سریع

 فازي دلفی فن از ادبیات پژوهش  مطالعه بر علاوه پژوهش این انجام براي    

 است، گرفته شده بهره و انتخاب الگوهاي برتري سرآمدي پالایش جهت

مورد  لین چنگ و  رویکرد از استفاده با مرحله و دو در آمده بعمل سنجی ایده
نفر از خبرگان صنعت و دانشگاه  30جامعه پژوهش را . است گرفته قرار پالایش

 .تشکیل دادند

هاي منابع  الگوي سرآمدي در حوزه 12جهت بررسی و تحلیل در ابتدا      
یش نظرات انسانی، آموزش، اخلاق و مدیریت دانش انتخاب گردید، که پس از پالا

 تا .سرآمدي دیگر حذف گردید مدل 7مدل تایید و  5خبرگان دانشگاه و صنعت، 

هر چه  ها روشن گردد و بتوانند مسیر سرآمدي براي سازمان بدینوسیله
  .تر به تحقق سرآمدي در سازمان اقدام نمایند سریع

  
  :دواژهیکل

؛ مدل تعالی آموزش و توسعه؛ مدل MAKEتعالی سازمانی؛ جایزه جهانی 
  .EFQMشهاب؛ مدل تعالی اخلاقی؛ مدل تعالی منابع انسانی؛ مدل تعالی 

  

  مقدمه
امروزه وجود الگوهاي سرآمدي متنوع جهت نیل به سرآمدي سبب 

اگرچه مدلها و الگوهاي متفاوت و . ها گردیده است سردرگمی سازمان
) سازمان ،منابع انسانی، اخلاق، دانش ،آموزش(متنوعی از سرآمدي 

وجود داردکه در صنعت فولاد به کار گرفته شده است اما هیچ کدام از 
تنهایی نیازهاي و خواسته هاي مورد نظر را تامین  آنها نتوانستند به

ساخته و هر یک از آنها علیرغم داشتن نقاط قوت کاستی هایی را به 
بنابراین مطالعه هریک از این مدلها و در کنار هم قرار . همراه داشته است

دادن نقاط قوت آنها در کنار یکدیگر، پتانسیل بر طرف کردن نقاط ضعف 
داشته و می تواند اهداف مورد نظر را برآورده سازد به تک تک مدلها را 

ویژه آن که این مدل با توجه به زمینه ها و شرایط موجود در صنعت 
به طور خلاصه و طبق نظرات مدیران طی . فولاد طراحی و تدوین گردد

گوي مناسب نشت هاي متعدد مشخص گردید که صنعت فولاد به طور اخص با این سوال اساسی مواجه است که ال

  
  
  

تبیین الگوهاي برتري در سرآمدي براي 
  هاي تلاشگر سازمان
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سرآمدي مدیریت دانش استراتژیک براي اینکه بتوانند فعالیت هاي خود را به طور کارآمد و اثر بخش مدیریت نماید،کدام 
  است؟
 با هاي تلاشگر سازمان هاي سرآمدي سازمانی در تعالی و مدل مختلف مفاهیم تبیین سوال ضمن این به پاسخ براي

پس   .است گرفته قرار پالایش هاي تلاشگر مورد رتري در سرآمدي براي سازمانالگوهاي ب فازي دلفی فن از استفاده
سرآمدي  باشد که قادراند بیشترین تاثیر را بر الگوهاي برتري در سرآمدي می استخراج و شناسایی پژوهش این هدف

است که در مسیر سازمان تلاشگر، سازمانی . منجر گردند هاي تلاشگر سازمان داشته و به تحقق سرآمدي سازمان
  ).1390زاده،  حمیدي(برداشته است  استقرار مدیریت دانش و مستندسازي دانش گام

  مبانی نظري . 1
  تعالی.. 1. 1
ست که به  داراي سه بعد معنایی است در بعد اول به معنی بلند شدن و برتر شدن است، در بعد دوم تعهد سازمانی 1تعالی 

در جهت کسب رضایت مشتریان و افزایش مستمر سودآوري شرکت در یک محیط  رشد و توسعه پایدار و دائمی شرکت
ست که، منجر به  و در بعد سوم نشانگر مسیر برتري و تعالی سازمانی. شود کننده منجر می ملی فراگیر و حمایت

براین آنچه بنا).  1393زاده،  حمیدي(شود هاي تلاشگر می شناسایی، تشخیص، توسعه و گسترش موفقیت در یک سازمان
 نموده تکمیل آنرا و بوده کیفیت مسیر تداوم درنظر را بیان داشت این است که تعالی،  توان درباره آن اتفاق که می

  ). 2004، 2تاسمی(است
 در مسیر را 3سازمانی تمدن عنوان تحت دیگر گامی و تلقی نکرده ها سازمان کمال نقطه را تعالی )1388(میرسپاسی     

 و دموکراسی تکنوکراسی بروکراسی، در منطقی تعادل ایجاد آن را در و نموده ترسیم ها سازمان در تعالی مفهوم تکامل

 .است نموده تعریف سازمانی

 در. باشد می مشتري نیز انتظارات از رفتن فرا بلکه مشتري نیازهاي تنها برآورد نه تعالی ،)2009(4از دیدگاه وستون  

 کیفیت سطح با بالاترین و سازمانی هزینه کمترین با نفعان ذي نیازهاي برآورد کامل از است عبارت تعالی دیگر تعریفی

   ).2002مولین،(

 هاي سرآمدي سازمانی مدل.. 2. 1

مداري، رهبري و ثبات در  گرایی، مشتري هاي بنیادي همچون نتیجه هاي سرآمدي سازمانی با تاکید بر پایه ارزش مدل      
، مشارکت و توسعه منابع انسانی، یادگیري، نوآوري و بهبود،  ها و فرآیندها مبناي واقعیت مقصد و هدف، مدیریت بر

اما اهمیت و نتایج هر کدام نسبت . اند مند و همه جانبه بنا شده ها و مسئولیت اجتماعی سازمان، نگاهی نظام توسعه مشارکت
سازمانی، به عنوان ابزاري قوي براي شناخت نقاط  هاي سرآمدي مدل). 1383نجمی و حسینی، (باشد به دیگري یکسان نمی

توانند سیستم  تنیده می ها شناخته شده و به عنوان یک چارچوب منسجم و به هم هاي قابل بهبود سازمان قوت و زمینه
هاي  دلبنابراین، م. هاي مدیریتی یاري دهند ها را همچنین تعریف کند، و مدیران را در به کارگیري تکنیک مدیریتی سازمان
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آیند  سرآمدي سازمانی به عنوان یک ابزار و تکنیک فراگیر و با نگرش جامع به تمامی زوایاي سازمان به کمک مدیران می
کریزي،  عربشاهی(ها در مقاطع زمانی مختلف مورد ارزیابی قرار دهند هاي خود را در اجراي برنامه تا میزان موفقیت

1393.( 

، )PDCA( نگیدم مدل، )MBNQA(جیبالدر مالکوم مدل ،MAKE5 یجهان زهیجاتوان به  یها م ترین این مدل از مهم     
، )EFQM(، بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت )P-CMM(افراد تیقابل بلوغ مدل، )TDEM(توسعه و آموزش سرآمدي مدل

 منابع در يگذار هیسرما مدل، شهاب مدل، )HREM( یانسان منابع سرآمدي، کایآمر یتنس یانسان منابع سرآمدي زهیجا
که بطور خلاصه مورد اشاره . اشاره نمود  )PDM(یانسان منابع گر توسعه مدلو  )EEM(یاخلاق سرآمدي، )IIP(یانسان

  .گیرند قرار می
مشاهده ) 1(توان در جدول بندي کلی دلایل انتخاب الگوهاي سرآمدي تشریح شده در مبانی نظري را می در یک جمع    

  .نمود
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  ابعاد تمایز الگوهاي سرآمدي). 1(جدول 

  سرآمدي  مدل
  اهداف مدل

  مدل سرآمدي
  اهداف مدل

نی 
جها

زه 
جای

M
A

K
E

 

  ؛ها در مسیر خلق ارزش از دانش هدایت سازمان -
محور در کلیه ابعاد و  از منظر مدیریت دانش  ارزیابی سازمان -

  ؛هاي سازمانی فعالیت
فکري   و سرمایه  طریق تبدیل دانشنفعان از  خلق ارزش براي ذي -

 ؛راهکارهاي بهتر / خدمات /به محصولات
در حوزه مدیریت دانش، نوآوري و سرمایه ها  هدایت سازمان -

  ؛فکري

نی 
سا

ع ان
مناب

ي 
آمد

سر
زه 

جای
یکا

آمر
سی 

تن
  

انسانی از طریق  هاي منابع ها و قابلیت کمک به بهبود رویه -
 فراهم کردن بازخورد موثر براي بهبود؛

تسهیل ارتباطات و تسهیم اطلاعات تجارب موفق بین  -
  .هاي مختلف سازمان

یج 
لدر

م با
کو

مال
دل 

م
)

M
B

N
Q

A
(  

 آفرینی؛ تمرکز بر نتایج و ارزش -
 هاي کاري؛ نظام -
 یادگیري و انگیزش؛ -
 رفاه و رضایت کارکنان؛ -
  ؛ها به کیفیت و عملکرد ناسایی میزان دستیابی سازمانش -
نسبت به اهمیت کیفیت و برتري  ها سازمانمیزان رشد آگاهی  -

  .عملکرد تحت یک قالب رقابتی

نی 
سا

ع ان
مناب

ي 
آمد

سر
دل 

م
)

H
R

EM
(  

  ها؛ ایجاد فضاي رقابتی مناسب میان بنگاه -
 فراهم آوردن امکان تبادل تجربیات موفق میان آنان؛ -
هاي برتر در حوزه  انتخاب، معرفی و قدردانی از بنگاه -

  مدیریت منابع انسانی؛
  استراتژیک؛رهبري  -
 مشارکت، ارتباطات و انگیزش؛  -
 یادگیري، توسعه و بهبود مستمر؛ -
 مسئولیت اجتماعی و اخلاق کاري؛ -
  .آفرینی تمرکز بر نتایج و ارزش -

گ 
مین

ل د
مد

)
PD

C
A

(  

 هاي نوین آموزش در حین کار؛  برقراري روش -
 بهبود سرپرستی و مدیریت؛ -
و  از بین بردن محیط ارعاب و وحشت براي بیان عقاید -

 انتقادهاي سازنده؛
 از میان بردن موانع ارتباطی بین واحدهاي یک سازمان؛ -
  .هاي جدید آموزش مستمر افراد به منظور ایجاد مهارت -

اب
شه

دل 
م

  

 هاي خبرة دانش محور؛ تقویت حافظۀ سازمانی و سیستم -
 هاي رقابتی ؛ دستیابی به مزیت -
 آفرینی دانش؛ ارزش -
بندي دستیابی به  سطحترغیب کارکنان به تسهیم دانش و  -

 اطلاعات؛
  .تعالی عملیات -

 و 
ش

وز
 آم

دي
رآم

 س
دل

م
عه 

وس
ت

)
TD

EM
(  

ها در عرصه آموزش و امکان تبادل  توسعه شبکه تعامل سازمان -
  و اشاعه تجارب موفق؛

ها و  ریزي ارتقاء جایگاه حوزه آموزش در برنامه -
 هاي کلان اقتصادي و سازمانی؛ سازي تصمیم

ها به سمت تعالی آموزش واستقرار  سازمانحرکت و هدایت  -
  نظام آموزش متعالی؛

  .استانداردسازي فرایندهاي آموزشی در محیط کسب وکار -

ایه
رم

 س
دل

م
 

در 
ي 

ذار
گ انی

نس
ع ا

مناب
)

IIP(  
  

اي و گام به گام براي انجام  حمایت از رویکرد توسعه -
  ارزیابی؛

 دریافت بازخورد از سازمان به صورت مداوم؛ -
 نابع انسانی؛بهبود مستمر م -
 توسعه استراتژي هاي بهبود عملکرد سازمانی؛ -
 انجام اقدامات مناسب در جهت بهبود عملکرد سازمان؛ -
  .ارزیابی تاثیر عملکرد کارکنان در موفقیت سازمان -

راد 
ت اف

ابلی
غ ق

بلو
دل 

م
)

P-
C

M
M

(  
هاي منابع انسانی در سطح دانش،  مهارت و  قابلیت بهبود مستمر -

توانایی هاي فرایندي موجود براي انجام فعالیت هاي کسب و 
 کار یک سازمان؛

 ؛ها در کل سازمان بخشی بهترین فعالیت تسري -
ها به سوي مدیریت استراتژیک منابع انسانی از  سازمانحرکت  -

 ؛راه دیدگاه فرایندي
 هاي فردي؛ بهبود شایستگی -
 هاي منسجم و موثر؛ توسعه تیم -
  .برانگیختن عملکردهاي ارزشمند -

قی
خلا

ي ا
آمد

سر
)

EE
M

(  

 ارتقاء کیفیت و اخلاق سازمانی؛ -
 هاي کارکنان؛ خودشکوفایی و به کمال رسیدن قابلیت -
 نهادینه شدن اخلاق حرفه اي در سازمان؛ -
 کسب حیثیت اجتماعی؛ -
  .ترویج اخلاق و معنویت در سازمان -

EF
Q

M
 

  ؛اساس فرآیندها و واقعیت ها مدیریت بر -
 ؛مشارکت و توسعه نیروي انسانی -
 یادگیري، توسعه و بهبود مستمر؛ -
 پرورش خلاقیت و نوآوري؛ -
  کسب نتایج متوازن؛ -
  ؛مشتريبراي  آفرینی ش ارز -
 ؛هبري و ثبات هدف گراییر -
  .مسئولیت اجتماعی سازمان -

سعه
 تو

دل
م

 
بع 

منا
گر 

نی
سا

ان
)

PD
M

(  

توسعه منابع انسانی سازمان قوت بخشیدن به زیرساخت  -
  و افزایش فضاي رقابتی آن؛

هاي توسعه منابع  مند براي بازبینی رویه ایجاد فرایند نظام -
 انسانی به منظور تحقق بهتر نتایج کسب و کار؛

 هاي کارکنان؛ بازنگري مستمر فعالیت -
 ایجاد زمینه توسعه و ترقی  کارکنان؛ -
  .افزایش اثربخشی یادگیري -

  وهش    پیشینه پژ. 2
: توان به برخی از مطالعات اشاره نمود از جمله ها، می در زمینه الگوهاي سرآمدي و پیامدهاي ناشی از آن در سازمان     

در این مدل . پرداخت "شهاب"آفرینی دانش بر پایه مدل ، در پژوهشی به تببین الگوي سرآمدي ارزش)1390(زاده حمیدي
این . دهد خلق دانش براي کاربران، دانشکاران و سازمان را ارائه میهاي  چهار محور بنیادي براي جستجوگري ارزش
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، به )1394(اي دیگر، هلاکوپور در مطالعه. هاي شناخت، هدایت، ارزش و برآورد پیامدها است چهار محور مبتنی بر حوزه
و تعالی آموزش و  MAKEبررسی و ارائه الگوي سرآمدي مدیریت دانش استراتژیک براساس مدل تلفیقی 

و در نهایت الگوي سرآمدي .  بنیاد در شرکت گاز استان خوزستان پرداخت با استفاده از تئوري داده) TDEM(توسعه
متغیر  4ساز و  متغییر زمینه 4زیرمعیار، 139معیار،  19، )راهبرد، فرایند، نتایج(مدیریت دانش استراتژیک در سه مولفه

بتواند   تا بدینوسیله سازمان. گردید نهادي جهت سرآمدي شرکت گاز استان خوزستان ارائهبازدارنده به عنوان مدلی پیش
. ها و اقدامات بهبود نمایند و مسیر سرآمدي را طی نماید ضمن تحلیل وضعیت دانشی و آموزشی خود، اقدام به ارائه طرح

اثیراتی که فرایند مدیریت دانش و اجزاي آن بررسی و تبیین تبه ، )1394(پور طباطبائی نیلی و پوررضادر پژوهشی دیگر 
گانه، به ویژه در حوزه فرآیندها و نتایج حاصل از این فرآیندها، به عنوان دو جزء تعیین کننده مدل  بر روي معیارهاي نه
ثر از أتاي مه ، فرایندهاي اجرایی، عملیاتی و حتی پشتیبانی سازماننشان داد که نتایج. ، پرداختندتعالی سازمانی دارند

. ها مدیریت دانش صورت نگرفته است هایی است که در آن تر از سازمان مدیریت دانش همیشه رهوارتر و نتیجه بخش
  هاي تعالی سازمانی با تأکید بر مدل بنیاد مدیریت کیفیت اروپا مرور بر مدلدر پژوهشی به ، )1394(و جهانیان چی ماشین

EFQMهاي نوین  ه سازمان ها براي حرکت به سمت تعالی، ناگزیر از استقرار سیستمکلیو عنوان نمودند که، . پرداختند
از جمله فنونی که در دو دهه اخیراز اروپا آغاز شده و در عرصه مدیریت کشور موضوعیت یافته . مدیریتی هستند

کند  ها ایجاد می سازمانها، سیستم اطلاعاتی براي  هاي تعالی سازمانی است که ارزیابی عملکرد سازمان به واسطه آن مدل
گیري نموده و با اقدامات مؤثر، در مسیر تعالی  تا پیشرفت ها و عملکرد خود را در زمینه کیفیت و سرآمدي سازمانی اندازه

  .تر گام بردارند با سرعت هرچه تمام
  شناسی پژوهش روش.3

از  نوین طرحی و پردازد می ایران هاي سازمان سازمانی اثربخش در تعالی مدل انتخاب به پژوهش این که آنجا از     
 مختلف تعالی هاي مدل درباره موجود هاي دانسته مجموعه صدد توسعه در و نماید می ارائه تعالی هاي اهمیت و ویژگی

 و اقدامات انجام در آن از نتایج حاصل آنجایی که از و .شود می محسوب بنیادي یک پژوهش هدف حسب بر است،
 این از استفاده با تا سازد می را قادر ایرانی هاي سازمان و دارد بکارگیري قابلیت سرآمدي سازمانی، به مربوط اصلاحات

 ها فعالیت بهبود و ریزي برنامه به اساس اقدام این بر و نموده موجود وضع شناسی آسیب و خود ارزیابی به اقدام ها مدل

  . باشد ها، نیز جزء تحقیقات کیفی می و بر حسب داده. شود می محسوب پژوهش کاربردي و تحقق سرآمدي نمایند، یک
نفر از خبرگان صنعت و دانشگاه که داراي زمینه علمی و سابقه مرتبط در زمینه  30جامعه آماري این پژوهش شامل     

  . باشد هاي سرآمدي بودند، می سازي و بکارگیري مدل پیاده
  توزیع جامعه آماري پژوهش). 2(جدول

نمونه مورد 
 مطالعه

  )نفر(تعداد
  درصد فراوانی

  % 36  11  خبرگان دانشگاه
  % 63  19 خبرگان صنعت

  % 100  30  کل
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  جامعه آماري  ویژگی.4

جامعه آماري را خبرگان صنعت و دانشگاه،که داراي زمینه علمی و سابقه مرتبط در زمینه مدیریت دانش و مدیریت      
اند و افراد صاحب فرایند در صنعت که نقش مدیریت و رهبري دانش سازمان در یک بخش مشخص از  استراتژیک بوده

از بعد آکادمیک افرادي که مقالات . باشد نفر می 30اد این افراد تعد. آماري انتخاب شدند صنعت را دارند به عنوان جامعه
اند و از بعد تجربی این افراد در صنعت، مدیران و  متعدد یا کتب درحوزه مدیریت دانش و مدیریت استراتژیک تدوین نموده

ها  سازنده بودن فعالیتهاي مختلف سازمان هستند که نقش رهبري و پشتیبانی واطمینان از  ها و دپارتمان رئیسان قسمت
هاي کسب و کار، آگاهی از ژي پاسخگویی، عدم مقاومت در برابر تغییر، آگاهی از استرات  را بر عهده دارند و داراي ویژگی

دلیل انتخاب این جامعه . اند باشند مورد هدف قرار گرفته هاي کارکنان، متخصص در حیطه کاري خود میشایستگی
باشد چرا که جامعه مذکور با الگوهاي  مفید تر و دقیق تر در زمینه مدیریت دانش استراتژیک میدستیابی به اطلاعات 

از این رو تجربیات بیشتر و درك بهتري از . باشند سرآمدي سروکار دارند و داراي تجربه زیسته در این زمینه می
وجود شناخت و ارتباط موثر با این مجموعه از طرفی راحتی دسترسی و همچنین . ها دارند الگوهاي سرآمدي و مزایاي آن

  .از دلایل انتخاب این جامعه بوده است

  هاي مربوط به تکنیک دلفی فازي      اعتبار داده .1. 4
نماینده گروه یا حوزه دانش مورد نظر هستند، اعتبار ) خبرگان دانشگاهی و صنعت(با توجه به آنکه اعضاي پانل      

اعتبار اعضا . پژوهش حاضر از معیار اعتبار اعضا در شیوه اعتباریابی نیومن استفاده گردیددر . شود محتوا تضمین می
گرداند تا در مورد کفایت آن  افتد که یک محقق نتایج حاصله را به اعضا برمی در معیار اعتباریابی نیومن زمانی اتفاق می

ها  شود و نظر آن ر مرحله به خبرگان برگشت داده میدر پژوهش حاضر با توجه به آنکه نتایج مربوط به ه. داوري نمایند
 .گردد،  اعتبار اعضا برقرار است مجدداً دریافت می

  هاي پژوهش یافته. 5
طی  با فازي دلفی فن از مبانی نظري و پیشینه پژوهش، از بر استفاده علاوه جهت تبیین الگوهاي برتري در سرآمدي    

  :است شده استفاده زیر مراحل

  نظرسنجی مرحله اول .1. 5
شرح  هر  با همراه شده هاي سرآمدي سازمانی ارائه الگو مرحله این پس از مطالعه مبانی نظري و پیشینه پژوهش، در     

 و پیشنهادي نظرات نقطه و ها مدل از هرکدام با ها آن موافقت میزان و گردیده خبره ارسال گروه اعضاي یک از الگوها به
  .است شده بندي جمع ها آن اصلاحی
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جهت آگاهی از نظر خبرگان در مورد اینکه، در راستاي تبیین الگوهاي برتري در سرآمدي، کدامیک از الگوهاي      
پرسشنامه نیز  30پرسشنامه پرداخت، که تمامی  30سرآمدي مناسب بوده و کاربرد بیشتري دارد، محقق به توزیع 

  .آوري گردید جمع
  

  ها هاي خبرگان در مرحله نخست ارزیابی و انتخاب مدل فازي مثلثی ایدهتوزیع میانگین ). 3(جدول

  )X(میانگین فازي زدایی شده   )m, a, B(میانگین فازي مثلثی   هاي سرآمدي مدل
 70شاخص بالاي 

  درصد

  *  MAKE )  0,12  ،  0,21  ، 0,76  (  0,74جایزه جهانی 

  -  MBNQA(  )  0,19  ،  0,18  ،  0,45  (  0,45(مدل مالکوم بالدریج

  -  PDCA(  )  0,21  ،  0,20  ،  0,41  (  0,41(مدل دمینگ 

مـــــدل ســـــرآمدي آمـــــوزش و 
  )TDEM(توسعه

)  0,09  ،  0,20  ،  0,83  (  0,80  *  

  -  P-CMM(  )  0,21  ،  0,19  ،  0,38  (  0,38(مدل بلوغ قابلیت افراد

EFQM )  0,15  ،  0,20  ،  0,68  (  0,67  *  

ــانی    ــابع انس ــرآمدي من ــایزه س ج
  تنسی آمریکا

)  0,21  ،  0,21  ،  0,40  (  0,40  -  

  *  HREM(  )  0,11  ،  0,20  ،  0,79  (  0,76(سرآمدي منابع انسانی 

  *  0,77  )  0,80  ،  0,21  ،  0,10  (  مدل شهاب
گـــذاري در منـــابع  مــدل ســـرمایه 

  )IIP(انسانی
)  0,20  ،  0,18  ،  0,34  (  0,34  -  

  *  EEM(  )  0,11  ،  0,20  ،  0,79  (  0,77(سرآمدي اخلاقی

ــدل  ــعهمـــ ــابع  توســـ ــر منـــ گـــ
  )PDM(انسانی

)  0,20  ،  0,18  ،  0,35  (  0,35  -  

دهنده شدت موافقت خبرگان با  میانگین قطعی به دست آمده نشان. محاسبه گردید Excelافزار  نتایج فوق با کمک نرم       
  .باشد هاي سرآمدي می هر یک از مدل

  

٠
٠٫٢
٠٫۴
٠٫۶
٠٫٨

MAKE
MBNQA

PDCA

TDEM

P-CMM

EFQM
Tency

HREM

Shahab

IIP

EEM

PD

میانگین
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 توزیع شکاف الگوي برتري در سرآمدي براساس ایده هاي خبرگان در مرحله نخست). 1(نمودار

جـایزه جهـانی   : هـاي  دهد بیشـترین میـزان موافقـت خبرگـان بـا مـدل       نشان می) 1(و نمودار) 3(همانطور که در جدول     
MAKEدي اخلاقی بـوده و کمتـرین   ، مدل سرآمدي آموزش و توسعه، سرآمدي منابع انسانی، مدل شهاب و مدل سرآم

جایزه سرآمدي منـابع انسـانی تنسـی آمریکـا،      ،EFQMمالکوم بالدریج، دمینگ، مدل بلوغ قابلیت افراد،  :هاي میزان موافقت با مدل
  . باشد گر منابع انسانی می گذاري در منابع انسانی و مدل توسعه مدل سرمایه

  نظرسنجی مرحله دوم.2. 5
پرسشنامه را توزیع  30در این مرحله نیز . محقق جهت اطمینان از نتایج به دست آمده، مجددا اقدام به نظرسنجی نمود       

   .آوري شد پرسشنامه جمع 26گردید، اما در نهایت  
  ها هاي خبرگان در مرحله نخست ارزیابی و انتخاب مدل توزیع میانگین فازي مثلثی ایده). 4(جدول 

 )m, a, B(میانگین فازي مثلثی   سرآمدي هاي مدل
میانگین فازي 

  )X(زدایی شده 
 70شاخص بالاي 

  درصد

  *  MAKE )  0,08  ، 0,20  ، 0,85  (  0,82جایزه جهانی 

ــالکوم   ــدل مـــــــ مـــــــ
  )MBNQA(بالدریج

)  0,20  ،  0,19  ،  0,43  (  0,43  -  

  -  PDCA(  )  0,21  ،  0,20  ،  0,40  (  0,40(مدل دمینگ 

مـدل سـرآمدي آمــوزش و   
  )TDEM(توسعه

)  0,07  ،  0,20  ،  0,86  (  0,83  *  

-P(مدل بلـوغ قابلیـت افـراد   

CMM(  
)  0,21  ،  0,19  ،  0,36  (  0,37  -  

EFQM )  0,18  ،  0,2  ،  0,62  (  0,62  -  

ــابع  جـــایزه ســـرآمدي منـ
  انسانی تنسی آمریکا

)  0,21  ، 0,21  ، 0,42  (  0,42  -  

ــانی    ــابع انس ــرآمدي من س
)HREM(  

)  0,08  ،  0,19  ،  0,86  (  0,83  *  

  *  0,82  )  0,85  ،  0,20  ،  0,08  (  مدل شهاب
گــذاري در   مــدل ســرمایه 

  )IIP(منابع انسانی
)  0,20  ،  0,18  ،  0,34  (  0,35  -  

  *  EEM(  )  0,07  ،  0,20  ،  0,87  (  0,84(سرآمدي اخلاقی

گــر منــابع    مــدل توســعه  
  )PDM(انسانی

)  0,19  ،  0,19  ،  0,36  (  0,36  -  
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 الگوي برتري در سرآمدي براساس ایده هاي خبرگان در مرحله دوم توزیع شکاف). 2(نمودار

در مرحله دوم گروه خبره با توجه به نقطه نظرات سایر اعضاي گروه، مجددا به سوالات ارائه شده پاسخ دادند که      
آن با نتایج مرحله دوم، هاي ارائه شده در مرحله اول و مقایسه  با توجه به دیدگاه. ارائه شده است) 4(نتایج آن در جدول 

باشد، در این صورت فرایند نظرسنجی متوقف ) 0,1(در صورتی که اختلاف بین دو مرحله کمتر از حد آستانه خیلی کم
  .ارئه شده است) 5(میزان اختلاف بین مرحله اول و دوم در جدول .6)2002لین،  چنگ و (شود می

 سنجی مرحله اول و دوم دهتوزیع شکاف در دیدگاه هاي خبرگان در ای). 5(جدول

  هاي سرآمدي مدل
میانگین مرحله 

  اول
  میانگین مرحله دوم

اختلاف میانگین مرحله اول 
  و دوم

  MAKE 0,74  0,82  0,08جایزه جهانی   1

  MBNQA(  0,45  0,43  0,02(مدل مالکوم بالدریج  2

  PDCA(  0,41  0,40  0,01(مدل دمینگ   3

4  
مــدل ســرآمدي آمــوزش و توســعه    

)TDEM(  
0,80  0,83  0,03  

  P-CMM(  0,38  0,37  0,01(مدل بلوغ قابلیت افراد   5
6  EFQM 0,67  0,62  0,05  

7  
جایزه سـرآمدي منـابع انسـانی تنسـی     

  آمریکا
0,40  0,42  0,02  

  HREM(  0,76  0,83  0,07(سرآمدي منابع انسانی   8

  0,05  0,82  0,77  مدل شهاب  9

10  
ــابع  مــــدل ســــرمایه گــــذاري در منــ

  )IIP(انسانی
0,34  0,35  0,01  

  EEM(  0,77  0,84  0,07(سرآمدي اخلاقی  11
  )PDM(گر منابع انسانی مدل توسعه  12

0,35  0,36  0,01  

٠
٠٫٢
٠٫۴
٠٫۶
٠٫٨
١
MAKE

MBNQA

PDCA

TDEM

P-CMM

EFQM
Tency

HREM

Shahab

IIP

EEM
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میانگین
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خیلی کم  آستانه حد از کمتر دوم و اول مراحل در خبرگان نظر اختلاف میزان دهد می نشان )5( جدول که همانطور      
، مدل سرآمدي MAKEجایزه جهانی : هاي بنابراین مدل. شود می متوقف مرحله این در نظرسنجی لذا و باشد می) 0,1(

به ) EEM(و مدل سرآمدي اخلاقی) SHAHAB(، مدل شهاب)HRM(، سرآمدي منابع انسانی)TDEM(آموزش و توسعه
  . هاي ایرانی انتخاب گردیدند تر سرآمدي سازمانی در سازمانی هایی جهت تحقق هرچه سریع عنوان مدل

  
 هاي تلاشگر الگوهاي برتري در سرآمدي براي سازمان ).3(نمودار

-P(افراد تیقابل بلوغ مدل، )PDCA( نگیدم مدل، )MBNQA(جیبالدر مالکوم مدلالگوهاي سرآمدي سازمانی،  بین از    

CMM( ،یانسان منابع در يگذار هیسرما مدل، کایآمر یتنس یانسان منابع سرآمدي زهیجا)IIP(  منابع گر توسعه مدلو 
 در بنابراین .درصد از فرایند پژوهش حذف گردید 70زیر  امتیاز کسب و خبرگان مخالفت اکثریت بدلیل )PDM(یانسان

  .مدل حذف گردید 7مدل تایید و  5مدل سرآمدي سازمانی  12 از سنجی ایده مرحله دو طی
هاي سرآمدي انتخاب نمودند و اظهار  را به عنوان مبنایی براي سایر مدل EFQMلازم به ذکر است که، خبرگان مدل     

  .  باشد ها می داشتند که مدل مذکور پایه و اساس تحقق سرآمدي در سازمان

 گیري  نتیجه.

جهت تحقق رسد  ها، به نظر می با توجه به تغییرات روز افزون جامعه بشري و تغییر انتظارات ذینفعان سازمان       
و در این  .پذیر و مقرون به صرفه نیست ها امکان براي سازمان موجودسرآمدي  سازي تمامی الگوهاي آمدي، پیادهسر

تر  زمان و هزینه را کاهش داده و منجر به تحقق هرچه سریعتا حد زیادي تواند  می، الگوهاي خاصیگیري از  میان بهره
  . )1394هلاکوپور، (ها گردد سرآمدي در سازمان

 اخیر دهه دو در که است اي سازمان،پدیده دارایی و سرمایه مهمترین و بزرگترین عنوان به سازمان کارکنان به توجه    

) 1382میرسپلسی، (باشد می اهمیت حائز بسیار درسازمان انسانی منابع توسعۀ نتیجه در .است داشته فراوان رشد
 به سازمان رساندن عامل نیروها این و است ارتباط در سازمان انسانی نیروي با مستقیم بطور انسانی منابع مدیریت
 این اگر و رسید خواهد اهدافش به سازمان این قطعاً باشد اثرگذار و سالم ارتباط یک ارتباط این اگر. باشند می اهداف
 پس. دارد می باز اهدافش به رسیدن از را سازمان آن پیامدهاي و اثرات قطعاً باشد اخلاقی غیر رفتارهاي بر مبنی ارتباط

 سازمان در را اخلاق محوریت با کار فرهنگ امروزي، قوانین با اخلاقی اصول کردن ترکیب با باید انسانی منابع مدیریت
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 مشکلی با خود تولید و حرکت در سازمان کارکنان و انسانی منابع مدیران بین موثر ارتباط یک ایجاد با تا دهد گسترش
 سازمان اهداف به از طرفی رسیدن 7)2017کاسوندا و استیلی، (.یابند دست سازمان استراتژیک اهداف به و نشوند روبرو

 نیروي بهسازي و آموزش اجراي .دارد محیط متغیر با انطباق و محوله وظایف انجام در کارکنان توانایی به بستگی

 کارایی بر و داد ادامه را فعالیتشان مؤثر طور به محیط و سازمانی با تغییرات متناسب بتوانند افراد تا میشود سبب انسانی

 با متنوع پیچیده و محیطی شرایط درچنین میباشد، تحول و تغییر امروزي سازمانهاي خصیصه مهمترین از .بیفزایند خود

 .شد خواهیم آن قربانی سازیم، هم گام را کارکنان و مدیران سازمان، تغییرات، این با متناسب نتوانیم اگر سریع، تحولات

محمود صالحی ، امیري، مالی (است شده ثابت سازمان تمامی سطوح در خوبی به امروزه سازمانی یادگیري به نیاز لذا
 را سازمانی وري بهره در آموزش بر سرمایه گذاري بین مثبت ارتباط گرفته، انجام تحقیقات که اي گونه به. 8)2017تفتی ، 

 توسعه منابع انسانی ، اخلاقی و آموزشی و دانشی لازم اقدامات و منابع فرایند، است لازم راستا این در .است داده نشان

راهبردي  اقدامی کارکنان بهسازي و آموزش که چرا .شود برنامه ریزي متناسب علمی مدل دریک و شناسایی سازمان در
 می سازمان توسعه بهبودو باعث سازمانی سطح در و فرد مندي رضایت و ارزشمندي باعث فردي سطح در که است

 زمان در :سازمان میتوان به موارد زیر اشاره کرد در اخلاق مدیریت فواید همچنین از .9)2015ابیلی و همکاران، (شود
 و قوي گروهی کــارهـاي گیري شکل باعث .کند حفظ را خود اخلاقی عملکرد سازمان آشفته، شرایط و بحرانها وقوع

 تا کند می ایجاد را هایی مکانیسم  -.کند می گیریها تصمیم وارد را اخلاقــی دستـــورالعملهــاي.میشود وري بهره افزایش
والومبوا  (کند می تدوین اخلاقی نیازمندیهاي جاري ارزیابی براي اي برنامه  -شوند فصل و حل اخلاقی معضلات

  . 10)2011وهمکاران ، 
نظري و الگوهاي سرآمدي، به کمک فن دلفی فازي منجر به تبیین الگوهاي پژوهش حاضر با استفاده از مرور مبانی 

امروزه تمرکز . هاي سرآمدي حاصل شده است ایده این پژوهش با تاکید بر الگو. سرآمدي برتر در سرآمدي مناسب گردید
طور کلی، به بر الگوهاي سرآمدي ضروري است زیرا سرآمدي به عنوان یک عنصر ضروري براي توسعه پایدار و به 

 مشکلات سرآمدي، سمت به روي پیش در. هایی با آمال جهانی شناخته شده است کننده براي شرکت عنوان یک عامل تعیین

چرا که . دهد می را نشان خودارزیابی و الگوهاي سرآمدي به توجه اهمیت مساله، این که شوند می آشکار زیادي موانع و
  .)1394هلاکوپور، (اند شده معرفی ها ن سازما بهبود و براي ارزیابی اولیه چارچوبی عنوان به هاي سرآمدي مدل
، مدل سرآمدي آموزش و توسعه، سرآمدي منابع MAKEمدل بررسی شده، جایزه جهانی  12براساس نتایج، از میان     

ازمانی در تر سرآمدي س هایی جهت تحقق هرچه سریع انسانی، مدل شهاب و مدل سرآمدي اخلاقی به عنوان مدل
  . هاي تلاشگر انتخاب گردیدند سازمانی

باشند  هایی که در ابتداي راه سرآمدي می هاي سرآمدي برگزیده شده در این پژوهش به ویژه براي سازمان الگوي      
ت اجرا بایس توانند بسیار مفید باشند زیرا سازمان را از سردرگمی و پاسخ به اینکه در ابتدا کدام مدل سرآمدي را می می

اند مثمر ثمر است زیرا مسیر  هایی که تا حدودي مسیر سرآمدي را طی نموده همچنین براي سازمان. رساند نماید، یاري می
  . کند نماید و از اتلاف وقت جلوگیري می را براي آنان مشخص می
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تلاشگر  هاي سازمان در سرآمديتوسعه و تحقق  را جهت قادراند زمینه پژوهش این در شده انتخاب همچنین الگوهاي      
 استخراج را اقدامات بهبود و ها فرایندهاي خود، طرح شناسی جامع آسیب ضمن تا سازد قادر را ها آن و نموده فراهم

 پژوهش، این در شده الگوهاي سرآمدي انتخاب .دهند قرار ارزیابی مورد سرآمدي فرایند در را خود موقعیت و نموده

زیرا از یک . باشند سرآمدي می هاي در الگو نوین گیري جهت داراي جامع سیستمی ساختار یک برخورداري از ضمن
  . گرفته است قرار پالایش مورد خبرگان صنعت و دانشگاه نیز و توسط نظري کافی و قوي برخوردار بوده، پشتوانه

در زمینه   عملکرد واحدهاي سازمان هاي سرآمدي، قادرند بهتر از سایر الگوارائه شده در این پژوهش  هاي الگوي      
هایی، سرآمد خواهند بود که قادر  توان گفت سازمان دهند براساس نتایج این تحقیق میرا مورد ارزیابی قرار  سرآمدي

  .سازي و توسعه نمایند  هاي سرآمدي انتخاب شده در این پژوهش را به نحو مطلوب پیاده باشند تمامی الگوي
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